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Abstrak
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Desain penelitian
menggunakan metode survei dengan pengumpulan data melalui kuesioner. Jumlah
responden adalah sebanyak 74 orang karyawan RSUD Dok II Jayapura yang diambil
dengan menggunakan teknik purposive sampling. Metode analisis data yang digunakan
dalam pengujian hipotesis adalah Structural Equation Modelling (SEM). Hasil penelitian
memberikan bukti bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi. Begitu pula dengan komitmen organisasi yang tinggi akan
berdampak secara signifikan pada kinerja karyawan. Dan akhirnya hasil uji tidak langsung
pada kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan yang
didukung oleh komitmen organisasi karyawan yang tinggi.
Kata kunci: kepuasan kerja, komitmen organisasi, kinerja karyawan
Pendahuluan
Menurut Undang-Undang nomor 36 tahun 2009 tentang Kesehatan, sarana
kesehatan adalah suatu alat dan/atau tempat yang digunakan untuk menyelenggarakan
upaya pelayanan kesehatan, baik promotif, kuratif, preventif maupun rehabilitasi yang
dilakukan pemerintah, pemerintah daerah, dan/atau masyarakat. Sarana kesehatan
dalam publikasi ini mencakup Puskesmas (Pusat Kesehatan Masyarakat) dan Rumah
Sakit. (sumber: Profil Kesehatan Kemenkes, 2015).
Salah satu aspek sangat berpengaruh pada kinerja Rumah sakit adalah
bagaimana kinerja pegawai, yaitu Sumber Daya Manusia yang mengelola sebuah Rumah
Sakit (Indrayati, 2016). Kepuasan kerja diyakini menjadi faktor kunci yang mempengaruhi
kinerja individu dan organisasi. Apabila karyawan tidak puas, maka akan mempengaruhi
secara negatif penggunaan alat-alat kesehatan dan fasilitas lainnya yang dimiliki oleh
Rumah Sakit tersebut (Ayele, et. al, 2015).
Para penduduk migran atau pendatang umumnya terkonsentrasi di wilayah
perkotaan, di mana sistem layanan kesehatan masih berfungsi. Sebaliknya penduduk asli
Papua berada di wilayah perkampungan yang terpencil dimana sistem layanan kesehatan
tidak beroperasi dengan baik. Bukan hanya faktor jarak antara suatu daerah dengan
daerah yang sulit untuk dicapai namun salah satu faktor lainnya adalah Budaya.
Dengan adanya Rumah Sakit Umum Daerah di Papua diharapkan dapat
membantu pelayanan kesehatan di tanah Papua. Salah satu RSUD yang saat ini banyak
memberikan pelayanan kepada masyarakat yang berada di kota Jayapura dan sekitarnya
adalah RSUD Dok II Jayapura yang merupakan salah satu rumah sakit umum yang tertua
di Jayapura.
Selama Belanda menguasai wilayah Netherland Niew Guinea (kini Papua), telah
dibangun sejumlah rumah sakit dan klinik kesehatan di berbagai tempat. Pembangunan
rumah sakit dan klinik itu umumnya dilengkapi fasilitas penunjang dan tenaga medis yang
profesional. Untuk wilayah Holandia (sekarang Jayapura) misalnya, Belanda telah
membangun sebuah klinik kesehatan di Abepura sekitar awal 1940-an. Hadirnya klinik ini
guna memberi pelayanan kesehatan bagi orang-orang Papua dan Belanda (Eropa) di
sekitar wilayah Holandia. Klinik ini awalnya hanya melayani pengobatan malaria dan
pasien bersalin. Tapi, dalam perkembangan kemudian, klinik itu berkembang hingga
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menjadi Holandia Binnen Hospital (kini menjadi RSUD Abepura yang dikelola Pemerintah
Provinsi Papua).
Setelah beberapa tahun, badan Zending Protestan dan Misi Khatolik Belanda
memandang perlu membangun satu rumah sakit misi tersendiri yang kualitasnya jauh
lebih baik. Sebab kebutuhan pengobatan terus meningkat saat itu. Akhirnya dirintislah
pembangunan rumah sakit Zending di Holandia (kini RSUD Dok 2 Jayapura) pada 1956,
selain rumah sakit misi yang sudah ada di Serui. Waktu itu lokasi tanah yang hendak
dipilih untuk pembangunan rumah sakit berada di dua tempat, yakni di Skyland dan Dok 2
Jayapura atau lokasi permanen sekarang. (sumber: Data RSUD Dok II)
Pada penelitian yang dilakukan oleh Nguyen, et al., 2014, mengatakan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen kerja, adalah: pengembangan karier,
kompensasi, lingkungan dan kondisi kerja, semangat kerjasama, dan hubungan dengan
manajemen. Komitmen kerja karyawan akan terbentuk apabila karyawan merasa dirinya
memiliki ruang untuk mengembangkan karirnya dalam perusahaan. Selain itu, lingkungan
dan kondisi kerja yang nyaman dan kebijakan promosi jabatan yang transparan, serta
kompensasi yang tinggi adalah merupakan hal-hal yang diinginkan karyawan.
Kepuasan kerja adalah sikap emosional seseorang yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya (Hasibuan, 2009). Seseorang akan membawa serta perangkat
keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu yang menyatu membentuk
harapan kerja ketika bergabung dalam suatu organisasi sebagai seorang pekerja (Umar,
2010). Menurut Judge, et al. (2001), kepuasan kerja harus tetap dipertahankan untuk
dapat meningkatkan kinerja organisasi. Rivai (2004) menganjurkan untuk mengacu pada
Job Descriptive Index (JDI), menurut indeks ini, kepuasan kerja dibangun atas dasar lima
dimensi, yaitu bekerja pada tempat yang tepat, pembayaran yang sesuai, organisasi dan
manajemen, penyelia dan hubungan dengan rekan sekerja.
Sopiah (2008) menyatakan bahwa komitmen organisasional (organizational
commitment) merupakan tingkat keyakinan karyawan untuk menerima tujuan organisasi
sehingga berkeinginan untuk tetap tinggal dan menjadi bagian dari organisasi
tersebut.Karyawan yang berkomitmen cenderung lebih bertanggungjawab dalam
memberikan pelayanan (Ping et al., 2012). Berbagai studi penelitian menunjukkan bahwa
orang-orang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen terhadap
organisasi (Mathis dan Jackson, 2011). Huang dan Hsiao (2007) menyatakan adanya
hubungan signifikan kan dan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi.
Karyawan akan memiliki komitmen organisasi yang tinggi ketika merasa puas dengan
pekerjaan, supervisi, gaji, promosi dan rekan kerja (Harrison dan Hubbard, 1998).
Dan dengan komitmen kerja karyawan pada organisasi yang tinggi akan
mempengaruhi kinerja karyawan secara positif dan signifikan (Fenti, dkk, 2108). Dari
uraian di atas inilah, sehingga penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi pada RSUD Dok II
Jayapura di Jakarta.
Studi Pustaka
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
Menurut Hasibuan, (2014) kepuasan kerja merupakan kunci pendorong moral,
kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan
perusahaan. Dan Rivai dan Sagala, (2009) mendefinisikan kepuasanan kerja merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.
Penelitian sebelumnya memberikan bukti, seperti yang dikemukakan oleh Dwi
Puspitawati & Riana, 2014, bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan bukti empirik tersebut, maka
diajukan hipotesis sebagai berikut:
H1: Kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Komitmen
organisasi.
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2. Pengaruh Komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan
Selain kepuasan kerja, yang juga harus diperhatikan oleh perusahaan adalah
komitmen organisasi karena menurut Fatema dan Eleswed, 2013, bahwa komitmen
organisasi dapat dilihat sebagai sejauh mana seorang individu mengadopsi nilai-nilai dan
tujuan organisasi dan mengidentifikasi mereka dalam memenuhi tanggung jawab
pekerjaan mereka. Menurut Boles et al, 2007 dalam hal pentingnya komitmen organisasi,
karyawan yang lebih berkomitmen akan lebih bertanggung jawab dan setia kepada
organisasi.
Penelitian sebelumnya memberikan bukti, seperti yang dikemukakan oleh pada
penelitian yang dilakukan oleh Fenti dkk, 2016, bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan bukti empirik tersebut,
maka diajukan hipotesis sebagai berikut:
H2: Komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui mediasi komitmen
organisasi
Dengan memperhatikan kepuasan kerja karyawan maka diharapkan hasil kinerja
mereka dapat optimal. Seperti yang disampaikan oleh Sedarmayanti, (2011) kinerja
karyawan merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja seorang
pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana
hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur
(dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan).
Pendapat lain yang disampaikan Wilson Bangun, (2012) kinerja karyawan adalah
hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan.
Dari definisi tersebut, peneliti mengemukakan pengertian kinerja sebagai suatu pekerjaan
yang mempunyai persyaratan tertentu untuk mendapatkan tujuan perusahaan demi
kemajuan perusahaannya.
Penelitian sebelumnya memberikan bukti, seperti yang dikemukakan oleh Budi
Hartono & Lina, 2018, bahwa kepuasan kerjaterbukti berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Berdasarkan bukti
empirik tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:
H3: Kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan melalui komitmen organisasi.
Metodologi
Penelitian ini menghasilkan informasi ilmiah yang bersifat eksplanasi (explanatory
resesarch) yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel
yang diteliti serta hubungan dan pengaruh antar variabel yang lain (Sugiono, 2013).
Pengumpulan data dilakukan sekaligus dalam satu tahap (one shot study) atau secara
cross-section melalui kuisioner. Dengan demikian penelitian ini ingin menjelaskan dan
membuktikan secara empiris hubungan antar variabel yaitu variabel kepuasan kerja,
komitmen organisasi, dan kinerja karyawan pada RSUD Dok II Jayapura di Provinsi
Papua.Selanjutnya menarik kesimpulan menerima atau menolak teori atau hasil penelitian
terdahulu.
Lokasi penelitian yang dipilih adalah di provinsi Papua.Target populasi adalah
karyawan RSUD Dok II Jayapura pada periode Mei sampai Juli 2017. Analisis dilakukan
dengan menggunakan pendekatan kuantitatif melalui pengujian hipotesis menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM) dengan software SPSS 24 dan PLS 2.0.
Jumlah kuisioner yang disebarkan dalam penelitian ini sebanyak 74 buah, tingkat
pengembalian sebesar 95% atau 70 buah. Karakteristik/ profil responden yang terdiri dari:
jenis kelamin, usia, jabatan, dan tingkat pendidikan disajikan pada table berikut:
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Tabel 1:Sampel responden
Profil Sampel Frekuensi (Orang) (%)
Jenis Kelamin:
Laki-laki 28 40
Perempuan 42 60
Pendidikan:
SMA 10 14
S-1 52 74
S-2 6 8
S-3 2 4
Total 50 100
Tabel 1, menunjukkan bahwa sebagian besar responden berjenis kelamin
perempuan yaitu 60%, dan berdasarkan tingkat pendidikan menunjukkan mayoritas
responden yang juga adalah karyawan RSUD Dok II Jayapura, termasuk dokter, perawat
dan staff adalah S-1 sebanyak 74%.
A. Hasil dan Temuan
Adapun hasil uji regresi dengan menggunakan model PLS seperti di bawah ini:
Tabel 2, Uji Regresi Model PLS
No Hipotesis Standardized
(β) 
Nilai t Keterangan
1. Kepuasan kerjaKomitmen
organisasi 0,343 3,828 > 1,96
Positif dan
Signifikan
2. KomitmenorganisasiKinerja
karyawan
0,718 7,461 > 1,96 Positif danSignifikan
3. Kepuasan kerjaKomitmenorganisasi Kinerja
karyawan
0,246 2,712 > 1,96 Positif danSignifikan
Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
Dari hasil uji regresi Model PLS yang dilakukan, didapatkan bahwa pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi adalah positif dan signifikan. Hal ini
ditunjukkan oleh t-value-nya sebesar 2,84 adalah lebih besar dibanding t-tabel sebesar
1,96. Hasil ini membuktikan bahwa peningkatan kepuasan kerja bersifat positif dan
signifikan untuk meningkatkan komitmen organisasi sehingga hipotesis yang diajukan
dapat diterima atau didukung oleh fakta empiris. Temuan ini juga mengkonfirmasi hasil
penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh Ayu Wulan dkk, 2017, kemudian Abraham
Samuel dkk, 2018, begitu juga oleh Nabila dkk, 2018.
Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
Pengaruh komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan adalah positif dan
signifikan karena nilai t-value-nya sebesar 3,94 adalah lebih besar dibanding t-tabel
sebesar 1,96. Hasilnya ini membuktikan bahwa peningkatan komitmen organisasibersifat
positif dan signifikan untuk meningkatkan kinerja karyawan sehingga hipotesis yang
diajukan dapat diterima atau didukung oleh fakta empiris. Dengan besarnya t-value pada
uji regresi untuk melihat pengaruh variabel ini, menunjukkan bahwa untuk meningkatkan
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kinerja karyawan maka komitmen organisasi haruslah sangat diperhatikan oleh
perusahaan.
Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui mediasi komitmen
organisasi
Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui mediasi komitmen
organisasi adalah positif dan signifikan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistiknya sebesar
2,18 yang lebih besar dari t-tabel sebesar 1,96. Hasil ini membuktikan bahwa peningkatan
kepuasan kerja bersifat positif dan signifikan untuk meningkatkan kinerja karyawan
melalui mediasi komitmen organisasi, sehingga hipotesis yang diajukan dapat diterima.
Kesimpulan dan Rekomendasi
Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi terbukti positif dan
signifikan. Sehingga kepuasan kerja terbukti dapat meningkatkan komitmen organisasi.
Hasil penelitian ini juga membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin baik
komitmen organisasi yang dimiliki karyawan terhadap organisasi atau perusahaan, maka
semakin tinggi juga kinerjanya sebagai karyawan di perusahaan tersebut. Adapun
hipotesis mengenai kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui komitmen organisasi adalah terbukti.
Rekomendasi yang penulis berikan bagi RSUD Dok II Jayapura yang berada di
Papua adalah bahwa dalam meningkatkan kinerja karyawan, maka perusahaan haruslah
membuat para karyawan merasa diperhatikan kepuasan kerjanya. Karena perusahaan
yang memperhatikan kepuasan kerja karyawannya akan mendapatkan komitmen
organisasi karyawan yang tinggi terhadap perusahaan dan pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja karyawannya. Tetapi apabila perusahaan tidak memperhatikan
kepuasan kerja karyawan, maka komitmen karyawan terhadap organisasi menjadi rendah
dan akan mempengaruhi penurunan kinerja karyawan.
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